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El desempeño laboral indicador de calidad en toda organización por lo cual en 
esta investigación se ha propuesto como objetivo proponer un modelo de 
gestión de incentivos estratégicos para mejorar el desempeño laboral en los 
trabajadores de la municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016. 
La población de este estudio lo conformó 50 trabajadores siendo la muestra 
censal. El instrumento utilizado fue un cuestionario de desempeño laboral que 
fue construido por el autor y fue validado y calculada su confiabilidad que es 
de Alfa de Cronbach 0,961 Los principales resultados arrojaron que en la 
dimensión productividad el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de 
desempeño medianamente satisfactorio, en la dimensión características 
personales el 64,0% de los trabajadores tienen un nivel de desempeño  
medianamente satisfactorio y en la dimensión pericia el 52,0% de los 
trabajadores tienen un nivel de desempeño  medianamente satisfactorio. Por 
lo tanto se concluye que el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de 
desempeño medianamente satisfactorio en la municipalidad en estudio. 
 
 


















The labor performance indicator of quality in every organization for which in 
this research it has been proposed as objective to propose a model of 
management of strategic incentives to improve the labor performance in the 
workers of the municipality of the province of Chachapoyas - Amazonas 2016. 
The population of this 50 workers were the sample being census. The 
instrument used was a questionnaire of work performance that was 
constructed by the author and was validated and calculated its reliability that is 
of Alpha of Cronbach 0,961 The main results showed that in the productivity 
dimension 54% of the workers have a level of Performance in the personal 
characteristics dimension, 64.0% of the workers have a fairly satisfactory level 
of performance and in the skill dimension 52% of the workers have a fairly 
satisfactory level of performance. It is therefore concluded that 54.0% of the 
workers have a fairly satisfactory level of performance in the municipality 
under study. 
 














El presente trabajo de investigación fue formulado en función de evaluar el 
desempeño laboral y en base a ese diagnóstico proponer  un modelo de gestión 
de incentivos estratégicos para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores 
de la municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016. 
 
La investigación estuvo organizada en cuatro capítulos: 
 
El I capítulo, hace referencia a la situación problemática sobre las 
municipalidades y la gestión de sus trabajadores así como a los antecedentes 
que se han realizado sobre este tipo de investigaciones, tanto a nivel local, 
nacional e internacional. Aborda el problema que motivó, en primera instancia, el 
desarrollo del estudio aquí presentado, y cuya definición permitió establecer en 
forma precisa los objetivos que guiaron el proceso de investigación, así como la 
pertinencia, utilidad e impacto de la misma. Del mismo modo en este capítulo 
queda determinado el objetivo de esta investigación.   
 
En la segunda parte se abordó los elementos teóricos que encuadran dentro del 
estudio, tratados por diversos autores y que nos ayudaron a proponer el modelo 
presentado como propuesta. 
 
En el Capítulo III se describe la metodología que se siguió para poder alcanzar el 
propósito general del estudio, desde el tipo y diseño de investigación 
seleccionado, hasta los métodos de procesamiento y análisis de los datos 
recolectados con los instrumentos diseñados para tal fin. En este estudio 
descriptivo con propuesta, los datos obtenidos se procesaron e interpretaron 
haciendo uso de la estadística cuantitativa.  
 
En el capítulo IV se presenta la propuesta del modelo de gestión de incentivos 
estratégicos para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de la 
municipalidad provincia de Chachapoyas - Amazonas 2016. 
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Finalmente se detalla la discusión de los resultados interpretando y analizando 
cada cuadro presentado, respondiendo de esta manera a los objetivos 
planteados se presentan las conclusiones  y sugerencias a las que se arribaron, 
luego del análisis e interpretación de los resultados obtenidos después de la 
aplicación de los instrumentos; las referencias bibliográficas de todos los libros y 
otros medios consultados; así como los anexos que servirán para explicar y 


















































1.1. Planteamiento del Problema 
Para que las instituciones, garanticen un buen desenvolvimiento, el 
desempeño de sus colaboradores, es fundamental, garantizando la calidad 
del bien o servicio que se brinde.  
En América Latina, según la OIT (2014), ha experimentado en los últimos 
años una desaceleración de su crecimiento económico, luego de haberse 
observado casi una década de gran dinamismo, mejorando 
significativamente las condiciones laborales en todos los ámbitos de los 
sectores productivos. 
Según la misma fuente, en la región existe alrededor de 15 millones de 
personas en situación de desempleo y proyectaron que para el 2015 habrá 
por lo menos 500 mil personas más en esa situación generando una tasa de 
desocupación de 56, 2%. Esto provocado por la reducción del crecimiento, el 
mismo que se encuentra casi por el 1%. 
Sin embargo, no todos los países están experimentando la misma tendencia, 
los países del caribe por ejemplo, que en el 2009 experimentaron una caída 
de sus economías, se están recuperando impulsado principalmente por la 
recuperación del crecimiento económico de los Estados Unidos (OIT, 2014).  
En cambio, los países del sur, más ligados e influenciados a la economía 
china, han sufrido una desaceleración debido a la reducción del crecimiento 
del gigante asiático (OIT, 2014), causando una baja tasa de ocupación y 
reducción de los ingresos familiares. 
1.1.1. A nivel internacional. 
Un informe de la Fundación BBVA, de una investigación realizada en 
España, demuestra tambien la desigualdad exitente en los paiese de 
Europa; de tal manera que Alemania tiene un indice de crecimientno superior 
a los demás paises de la Eurozona (87,1) frente a paises como España 
(68,5), solamente por encima de Portugal y Polonia, encontrandose este 
último por debajo de la media de la zona euro (75,9) (Workmeter, 2015).  
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La fuente precitada, indica tambien que se han roto algunos paradigmas en 
la gestión de las horas laborales; es decir, se ha demostrado que más horas 
laborales no necesarimanete se traduce en productividad y eficiencia. 
1.1.2. A nivel nacional. 
Segun Poquioma (2008), uno de lo problemas álgidos en el Perú es la 
escasa mano de obra calificada, inceitivado por un sistema deficiente de 
promoción y capacitación y la inexistencia de incentivos eficaces yel limitado 
acceso a la información. 
Además, los niveles de coordinación no están bien definidos, y su 
interrelación entre estos no funcionan adecuadamente, la oferta educativa no 
obedece necesariamente a la demanda laboral. Esto se ha visto afectado 
también por la masificación de la educación superior, trayendo como 
consecuencia la formación de baja calidad, generando en su mayoría 
profesionales con competencias inadecuadas para el mercado laboral 
(Poquioma, 2008). 
1.1.3. A nivel regional. 
No obstante los esfuerzos del Gobierno Regional de Amazonas, que a través 
de la directiva N° 013- 2013 ha normado la asignación de estímulos a los 
colaboradores, no ha sido muy efectivo y no ha sido transferido a otras 
instituciones como la Municipalidad Provincial. 
1.1.4. A nivel institucional. 
En la municipalidad provincial de Chachapoyas se ha observado que los 
trabajadores constantemente faltan a sus puestos de trabajo aduciendo que 
se sienten estresados y desmotivados, cuentan con un Plan Estratégico 
incompleto y documentos de gestión como ROF. MOF. CAP. PAP 
desactualizados” 
Una entrevista de pre diagnóstico, realizada en la municipalidad de 
Chachapoyas, a los usuarios, reveló que la calidad de atención que reciben 
no es la que esperan y que los trabajadores con cuentan con las 
capacidades necesarias para ocupar sus puestos laborales.” 
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Asimismo los funcionarios manifestaron que se ha constatado bajo nivel de 
productividad pues falta establecer competencias y funciones 
jurisdiccionales” 
De las relaciones humanas los trabajadores refieren que existen disputas 
entre ellos por las deficiencias en sus desempeños debido a que muchos de 
ellos ingresaron a laborar por favores políticos antes que por sus 
competencias profesionales y laborales” 
También los colaboradores refieren que no se cumplen las disposiciones 
dadas por las autoridades municipales asumiendo que le falta capacidad de 
toma de decisiones y liderazgo a los máximos dirigentes municipales” 
Las autoridades  por su parte carecen de conocimientos para motivar a su 
personal, ya sea porque no reciben ningún tipo de capacitación o por falta de 
experiencia de los mismos, la comunicación organizacional es deficiente 
debido a que el personal desconoce los objetivos, metas, y acontecimientos 
de la municipalidad, por lo que sus esfuerzos no se canalizan hacia una sola 
dirección, en el caso de la integración del personal, existen conflictos dentro 
de la organización ya sea por percepción negativa hacia el compañero o por 
partidos políticos, esta es una de las causas más fuertes por las que sufren 
las entidades públicas, se hace difícil armonizar al personal ante este difícil 
obstáculo, con respecto al ambiente de trabajo algunas de las áreas de la 
Municipalidad suelen ser incomodas y desordenadas para un buen 
desenvolvimiento, además de esto se requiere modernizar muchas cosas 
puesto que las computadoras y herramientas de trabajo son deficientes las 
cuales debilitan el desenvolviendo del trabajador, los trabajadores perciben 
que los intensivos no son justos para todos de manera que los ascensos que 
se dan dentro de la organización no son igualitarios  para todos debido a que 
entra a tallar lo amical con el trabajo, es por ello que muchos empleados se 
encuentran laborando en puestos que no  van de acuerdo a su perfil o 
habilidades de manera que no se siente a gusto con dichas funciones 
atrasando de una u otra manera los procesos o actividades los cuales 




1.1.5. A nivel local. 
En la ciudad de Chachapoyas las instituciones públicas no cumplen con las 
políticas de incentivos que establecen las directivas en donde se considera 
que se debe felicitar el desempeño laboral de los trabajadores” 
1.2. Formulación del problema 
¿Cómo la propuesta del modelo de gestión de incentivos estratégicos 
contribuye a mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de la 
municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016?” 
1.3. Justificación 
a) Científica.- La investigación tiene justificación científica porque el 
propósito del estudio es generar reflexión y debate académico sobre el 
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de 
Chachapoyas y en base a este diagnóstico proponer un plan de incentivos 
estratégicos que será validado por juicio de expertos. La justificación 
científica es finalmente importante en esta investigación porque permitirá 
identificar y analizar las dimensiones de ambas variables” 
 
b) Práctica.- La presente investigación tiene una justificación práctica, 
porque permitirá proponer el plan de incentivos estratégicos basado en la 
teoría de gestión del talento humano. También es práctica porque 
permitirá generar información que podría utilizarse para tomar medidas 
tendientes a mejorar esta problemática desde la mirada de la gestión 
pública de un gobierno local” 
 
 
c) Metodológica.- En esta investigación científica, la justificación 
metodológica del estudio se dará porque se propondrá un plan de 
incentivos a los servidores, según la teoría de la gestión del talento 
humano y teniendo en cuenta que funcionarios y servidores, deben ser 
parte activa del todo el proceso de incentivos y por ende del rendimiento 
laboral que beneficiara directamente al usuario” 
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d) Legal.- La presente investigación se encuentra sustentada en la 
normativa siguiente:” 
  
- Ley N° 23733, Ley Universitaria” 
- Resolución Rectoral N.° 459-2015/UCV, del 20 de agosto de 2015, la 
cual establece los esquemas que deben utilizarse para la investigación 
científica en la universidad César Vallejo.” 
- Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad Cesar Vallejo” 
- Reglamento de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar   
Vallejo 
- Ley Orgánica de Municipalidades N° 23853 y sus modificatorias. 
- Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y 
de Remuneraciones del Sector Público. 
- Decreto Legislativo N° 728, Ley de la Actividad Privada. 
- Decreto Legislativo N° 1057, Ley de Contrataciones Administrativas de 
Servicios - CAS. 
- Decreto Supremo N° 005-90-PCM, Reglamento del Decreto legislativo 
N°. 276. 
 
1.4. Limitaciones del estudio 
La investigación que se tuvo al realizar el estudio,  fueron sobre todo 
tecnológicas, para acceder a las bases de datos científicas para la búsqueda 
de la literatura, pero fue subsanado teniendo que viajar a la ciudad de 





Proponer un modelo de gestión de incentivos estratégicos para mejorar el 
desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de 






- Identificar el nivel de desempeño laboral global de los trabajadores de 
la municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016” 
- Identificar los fundamentos teóricos que sustentan a la propuesta” 
- Diseñar un modelo de gestión de incentivos estratégicos para mejorar 
el desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial 
de Chachapoyas - Amazonas 2016. 
- Validar el modelo a través de la técnica Delphi juicio de expertos el 
modelo de gestión de incentivos estratégicos para mejorar el nivel de 
desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial 






























































Dentro del ámbito del desempeño laboral, se han hecho una serie de 
investigaciones y publicaciones, dentro de los cuales podemos destacar, 
trabajos que se han realizado en diversos ámbitos geográficos; tal como se 
detalla a continuación: 
2.1.1. A nivel internacional.- 
Ruiz, Silva y Vanga (2010), en su trabajo titulado “Ética empresarial y el 
desempeño laboral en Organizaciones de Alta Tecnología (OAT)”, en 
Venezuela evaluaron la ética empresarial y el desempeño laboral de los 
trabajadores  de empresas ligadas a la alta etnología, encontrando que el 
desempeño laboral depende en cierta medida de la implantación de valores, 
principios y otras acciones que permitan aprovechar al máximo cada una de 
sus potencialidades, entendiendo que esto puede beneficiar al acta 
involucrado y su entorno, por otro lado propone una mayor participación de 
los trabajadores en los programas de capacitación y perfeccionamiento.  
También investigaciones anteriores indican que cuando el personal no 
cuenta con los recursos suficientes y la capacitación adecuada, el 
desempeño laboral es muy bajo (Queipo & Useche, 2002), además, la 
estabilidad laboral está directamente es un factor muy importante en el 
desempeño de los trabajadores (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).  
2.1.2. A nivel nacional.- 
En el Perú, el trabajo realizado por Quintanilla (2012), explica que es 
necesario plantear una nueva concepción en los directivos, gerentes y todos 
los colaboradores de las municipalidades del sur peruano; además deberá 
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entenderse que es necesario adaptarse a nuevos contextos, estar propensos 
al cambio y para ello deben adoptar sistema de gestión por competencias.  
Otro trabajo realizado en Puno, en instituciones educativas, muestra 
evidencias que hay una fuerte correlación directa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores (Torres & 
Zegarra, 2015). 
2.1.3. A nivel regional.- 
No se han hecho estudios sobre las variables investigadas siendo más 
relevante el aporte de esta investigación. 
2.2. Marco Teórico 
 
2.2.1. Variable 1: Modelo de gestión de incentivos estratégicos. 
 
2.2.1.1. Teorías. 
Teoría de la motivación – higiene de Herzberg” 
Según Herzberg citado por Contreras (2013), plantea la definición más 
clara para motivación como “el impulso a actuar que surge del trabajador al 
asignar valores positivos al trabajo” 
La teoría Herzberg explica que la relación de un trabajador con su trabajo 
es fundamental, ya la actitud de este define en cierto modo el éxito o 
fracaso al momento de emprender cualquier acción en el ámbito laboral. El 
mismo autor señala que la satisfacción laboral tiene dos dimensiones: la 
satisfacción individual y la satisfacción del entorno laboral general 
(Contreras, 2013). 
Los factores motivacionales, están relacionados con el cargo y la 
naturaleza de las actividades que realiza el colaborador. Los factores 
involucrados incluyen a los sentimientos, el crecimiento profesional y 
depende como se indicó de las áreas laborales de desempeño. En ese 
sentido existen factores intrínsecos motivacionales como el ritmo de 
trabajo, la autonomía, las opiniones, la participación, el contenido del 
23 
trabajo, la responsabilidad, el logro, el progreso el reconocimiento, entre 
otros (Contreras, 2013).  
El autor, prioriza las condiciones higiénicas y las considera fundamentales 
con la finalidad de evitar la insatisfacción de los colaboradores, no obstante 
menciona también, que esto no garantiza la motivación plena y puede no 
se sustentable en el tiempo.   
Entonces en esa premisa encontramos según Herzberg, dos tipos de 
necesidades: las fisiológicas, asociadas en el ámbito laboral principalmente 
a los factores de higiene y las psicológicas asociadas por supuesto al 
ambiente o clima laboral, manifestada esta última en las estrategias 
motivacionales que se implementen en la empresa (Contreras, 2013). 
Partiendo de esta conclusión Herzberg propone dos tipos de necesidades: 
Las necesidades fisiológicas, asociadas a los factores de higiene y las 
necesidades psicológicas asociadas a los factores motivacionales  
(Contreras, 2013) por lo que, controlando los facrtoes higíenicos y 
gestionando los factores motivacionales se garantizará en cierta medida el 
éxito de las metas razadas y el éxito laboral de cada uno de los 
trabajadores,lo que el autor señala como enriquecimiento del puesto de 
trabajo y enriqecimiento de las tareas. 
 Además, otros investigadores posteriores han demostrado con mucha 
amplitud la relevancia de distinguir los factores intrínsecos y extrínsecos, 
comprobando además su utilidad al momento de emprender acciones de 
motivación dentro de la empresa. Logrando la eficiencia desde los ámbitos 
personales y grupales o empresariales. 
 
2.2.1.2. Definiciones sobre Gestión. 
Definida como un conjunto de normas y procedimientos, decisiones en 
ordenadas con la finalidad reconducir un proceso, actividad u organización 
(Chávez, 2013), los fines de la gestión es la mejora continua de los 
procesos, las competencias del personal, la adaptación de las estructuras 
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al cambio e incrementar la escala o capacidad resolutiva de la unidad 
productiva.  
Todo proceso de gestión debe tener en cuenta dos cuestiones 
fundamentales, la primera ligada a la planificación del mismo, teniendo en 
cuenta los recursos con los que cuenta y los productos que va a generarse 
buscando siempre la optimización; por otro lado está la organización, 
concebida como el agrupamiento de todos los recursos con los que la 
unidad productiva cuenta para desarrollar su proceso (Campbell, 1976). 
 
Mandatos: 
Se refiere al contrato mediante el cual un individuo garantiza la confianza 
en una unidad productiva y lo concibe como el gestor y director de la 
misma, definida como un contrato intrínseco, de buena fe y sin costo 
alguno (Bustamante, 2012). 
Incentivos estratégicos: 
El principal incentivo para cualquier colaborador es la remuneración. En la 
historia se han hecho grandes cambios, por ejemplo la idea de una 
remuneración fija aparece apenas en el siglo XX, como una forma de 
motivación al empleado; no obstante también hay estrategias que según las 
organizaciones  pueden emplear el concepto contrario, implementando una 
remuneración variable y racional, adoptada por gran parte de las empresas 
(Chiavenato, 2002).  
Adicionalmente le mismo autor describe como incentivos a las 
recompensas y sanciones, incluyendo las diferentes formas de distribución, 
según sea el caso. Se debe tener en cuenta además, de los salarios, 
vacaciones, promociones entre otros a los incentivos menos visibles como 
uniformes, higiene, seguridad, y otros que garanticen el desarrollo adicional 
de los empleados y mejore el clima organizacional (Chiavenato, 2002). 
Según el autor las recompensas propuestas en cualquier organización para 
reforzar: 
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- La responsabilidad del colaborador para con la organización y se 
interiorice la misión global de la empresa.  
- La interdependencia de los colaboradores entre ellos y con la 
empresa. 
- La constante generación de valor en las personas, en el cliente o 
usuario e incluso en la misma organización. 
 
Las recompensas adoptadas por la mayoría de empresas pueden ser: 
- Recompensa en función a las perdidas o incremento de utilidades de 
la empresa. 
- La partipación de las utilidades anuales, desde luego limitado a 
ciertos integrantes y niveles. 
- Segpun el tiempo de servicio del empleado. 
- Acciones excepcionales, logros muy particulares. 
- Resultados parciales, regionales o de área. 
- Recompensas brindadas en conjunto o individualmente, en función a 
las caracteristicas anteriores. 
Como diseñar un plan de incentivos” 
Según Chiavenato (2002), para que un plan de incentivos funcione 
adecuadamente se debe tener entre muchos factores las siguientes 
consideraciones:  
- Los aumentos salariales se asignan cuando las particularidades son 
difíciles de medir. 
- Se implementará una remuneración basada en el tiempo si los 
empleados no controlan los resultados. 
- Si hay demoras en el trabajo por el inadecuado control humano, no 
es recomendable implementar incentivos por resultados. 
- Evitar incentivar la cantidad sin considerar la calidad. 
- Evaluar los recursos que se requiere para implementar el plan de 
incentivos. 
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Un buen pan debe principalmente permitir medir sus resultados, determinar 
la relación entre los recursos destinados y los resultados, estandarizar 
procesos, definir la relevancia de calidad o calidad y las unidades de costos 
deben ser precisas y bien determinadas.  
 
 
Debe tenerse en cuenta que: 
1. La buena gerencia es fundamental y u pago por desempeño no sustituirá 
de ninguna manera a la misma.  
2. Las recompensas atraen esfuerzos de los colaboradores.  
3. Se debe buscar motivaciones que vayan más allá del salario, puesto que 
este como motivación se va perdiendo en el tiempo. 
 
4. La recompensa debe entenderse también como un castigo, si no se 
obtiene. 
5. La recompensa y su mala distribución puede generar problemas en las 
redes internas y los equipos de trabajo. 
Consejos sobre incentivos” 
Según Chiavenato (2002), al plantear los incentivos de ventas debe tenerse 
en cuenta los siguientes aspectos:   
1. Las competencias no premian a todo el grupo, sino más bien a uno o un 
reducido grupo, lo cual puede generar descontentos y rivalidades en la 
empresa. 
2. Se debe buscar tener el mayor número de ganadores y permitirles ganar 
todo lo que es posible alcanzar.  
3. Una mala planificación ocasionará que se vea algunas temporadas como 
las esperadas puesto que ahí se genera las competencias.  
4. Las competencias no deben tener el mismo objetivo ni contradecir los 
principios del marketing. 
5. Los premios no siempre deben ser los mismos. 
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6. Se debe recompensar a todas las áreas, no necesariamente al área 
directamente relacionada. 
7. Las personas aprenden cuanto tienen la necesidad de ganar, esta es 
una estrategia muy interesante. 
 
2.2.1.3. Gestión de incentivos. 
Según Chiavenato (2002) cualquier sistema de incentivos y sanciones debe 
basarse en los siguientes principios: 
1. La retroalimentación continúa. 
2. La relación de recompensa con el resultado de la empresa. 
Además el refuerzo positivo se sustenta en dos principios fundamentales: 
todas las personas buscan obtener mayores recompensas y estas 
recompensas son el refuerzo para mejorar el desempeño continuamente. 
 Por otro lado las personas se comportan de dos maneras cuando una 
recompensa es coherente y porque alguna acción ya fue recomepsada y si 
se repite se espera obtener la misma recompensa. 
Segpun el autor, la mayoría de las organizaciones emplean más sanciones 
que recompensas cuando quieren mejorar el desempeño de sus 
trabajadores y más aun utilizan las acciones correctivas y no las 
preventivas si se quiere evitar futuros errores (Chiavenato, 2002). 
 
2.2.2. Variable 2: Desempeño Laboral. 
 
2.2.2.1. Teoría Del contexto de la gestión del talento humano” 
Conformada por las personas e individuos relacionados a la organización 
de estudio. 
Se parte del principio de que las personas en cierta medida dependen de 
las organizaciones, su clima interno y el entorno para lograr sus objetivos 
individuales, el desarrollo individual está condicionado por el desarrollo de 
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la organización; por otro lado, la organización siempre depende de las 
personas que laboran en ella (Chiavenato, 2002). 
Los términos para definir a las personas colaboradora son casi siempre 
vagas e imprecisas, se les clasifica como funcionarios en trabajadores 
mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros) para referirse al 
personal que trabaja en las oficinas en las fábricas respectivamente. 
(Chiavenato, 2002) 
Las organizaciones presentan variedad increíble. Pueden ser industrias, 
comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades, 
tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes, medianas 
o pequeñas en cuanto a su tamaño, pueden ser públicas y privadas en 
cuanto a su propiedad (Chiavenato, 2002). 
Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las organizaciones. 
Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y 
pasamos la mayor parte de nuestras vidas (Chiavenato, 2002). 
Se comprobó que si la organización quiere alcanzar sus objetivos 
(Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y 
servicios, Competitividad, entre otros) de la mejor manera posible, 
debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas 
también alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios, 
beneficios, estabilidad, satisfacción en el trabajo, oportunidad de 
crecimiento, entre otros) y, de ese modo, se beneficien ambas 
partes”. (Chiavenato, 2002) 
En consecuencia, el contexto en que se sitúa la gestión del talento humano 
está representado por las organizaciones y las personas” (Chiavenato, 
2002). “En resumen, las organizaciones están conformadas por personas y 
dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones” 
(Chiavenato, 2002). “Para las personas, las organizaciones constituyen el 
medio de alcanzar varios objetivos personales en el mínimo tiempo y con el 
menor esfuerzo y conflicto” (Chiavenato, 2002). “Muchos de los objetivos 
individuales jamás podrían conseguirse mediante el esfuerzo personal 
aislado” (Chiavenato, 2002). “Las organizaciones nacen para aprovechar la 
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sinergia de los esfuerzos de varias personas que trabajan juntas” 
(Chiavenato, 2002). “Sin organizaciones ni personas no habría gestión del 
talento humano” (Chiavenato, 2002). 
Términos como empleabilidad y fomento del espíritu empresarial 
al interior de la organización o intraempresariado se emplean para 
mostrar, por un lado, la capacidad de las personas de conquistar y 
mantener sus empleos y, por el otro lado la capacidad de las 
empresas para desarrollar y utilizar las habilidades intelectuales y 
competitivas de sus miembros”. (Chiavenato, 2002) 
 
2.2.2.2. Definiciones 
Según Chiavenato el desempeño laboral es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la 
estrategia individual para lograr los objetivos y de acuerdo a Milkovich y 
Boudreau, este tiene una serie de características individuales, entre las 
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y 
cualidades, entre otros, que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la 
organización para producir comportamientos que afectan los resultados 
(Lema, 2012) 
 
a. Evaluación del Desempeño 
Es un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir 
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el 
trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y 
si podrá mejorar su rendimiento futuro (Nogales, 2012). 
b. Importancia de la Evaluación del Desempeño Laboral 
Permite implantar nuevas políticas de compensación, mejora el 
desempeño, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicación, permite 
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en 
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el diseño del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales 
que afecten a la persona en el desempeño del cargo (Nogales, 2012). 
c. Objetivos de la Evaluación del Desempeño Laboral 
Los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño pueden 
presentarse de tres maneras” (Lopera & Vargas, 2009): 
- Permitir condiciones de medición del potencial humano para 
determinar su   pleno empleo (Lopera & Vargas, 2009). 
- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una 
importante ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad 
puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema 
de administración (Lopera & Vargas, 2009). 
- Dar oportunidades de conocimiento y condiciones de efectiva 
participación, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos 
organizacionales y, por otra, los objetivos individuales (Lopera & 
Vargas, 2009). 
 
d. Usos de la evaluación del desempeño Laboral 
La evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino un 
instrumento, medio o herramienta para mejorar los resultados de los 
recursos humanos de la empresa (Nogales, 2012) 
Los objetivos intermedios de las empresas según Nogales (2012) son: 
-  La vinculación de la persona al cargo 
- Entrenamiento 
- Promociones 
- Incentivos por el buen desempeño 
- Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los 
subordinados 
- Auto perfeccionamiento del empleado. 
- Informaciones básicas para la investigación de Recursos Humanos. 
- Estimación del potencial de desarrollo de los empleados. 
- Estímulo a la mayor productividad. 
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- Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de la 
empresa 
- Retroalimentación con la información del propio individuo evaluado. 
- Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc. 
 
e. Beneficios de la Evaluación del Desempeño Laboral 
Un programa de medición del desempeño bien planteado trae múltiples 
beneficios (Nogales, 2012). 
 
Beneficios para el individuo:” 
- Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa 
más valoriza en sus funcionarios (Nogales, 2012). 
- Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño 
y asimismo, según él, sus fortalezas y debilidades (Nogales, 2012). 
- Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para 
mejorar su desempeño (Programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y 
las que el evaluado deberá tomar por iniciativa propia (auto corrección, 
esmero, atención, entrenamiento, etc.) (Nogales, 2012). 
- Tiene oportunidad para hacer auto evaluación y autocrítica para su auto 
desarrollo y   auto control” (Nogales, 2012). 
- “Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones 
pertinentes para motivar a la persona y conseguir su identificación con 
los objetivos de la empresa” (Nogales, 2012). 
- “Mantiene una relación de justicia y equidad con todos los trabajadores” 
(Nogales, 2012). 
- “Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus 
mejores esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente 
recompensadas” (Nogales, 2012). 
- “Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma 
las medidas disciplinarias que se justifican” (Nogales, 2012). 
- “Estimula la capacitación entre los evaluados y la preparación para las 
promociones” (Nogales, 2012). 
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Beneficios para el jefe:” 
Según Nogales (2012), el jefe tiene la oportunidad de:” 
- Evaluar a los empleados, utilizando herramientas de medida que 
neutralicen la subjetividad y ganen la confianza de los colaboradores. 
- Tomar precauciones e implementar medidas que permitan influir en el 
comportamiento de los trabajadores.  
- Mejorar la comunicación orientada al desempeño de los trabajadores. 
- Planificar y organizar el proceso laboral de tal forma que los trabajadores 
puedan desarrollarse libremente. 
 
Beneficios para la empresa:” 
La empresa por otro lado, según el autor precitado tiene los siguientes 
beneficios: 
- Tiene la capacidad de identificar y discriminar entre los individuos con la 
finalidad de implementar programas de capacitación y asignación de 
incentivos.  
- Optimizar el uso de recursos y buscar su asignación eficiente en cada 
uno de los procesos y subprocesos. 
-  Define las funciones y obligaciones de cada uno de los empleados en 
todos los niveles. 
- Tiene la capacidad de programar todo el proceso productivo, planifica y 
controla cada una de las actividades y establece los lineamientos a 
seguir. 
- Promueve la participación de los miembros en la solución de los 
problemas y la necesidad de cambios internos. 
 
 
f. Ventajas de la Evaluación del Desempeño Laboral 




- Permite emplear la retroalimentación para mejorar el desempeño laboral 
interno. 
- Mejora la toma de decisiones basadas en el mérito del colaborador. 
- Efectúa eficientemente la asignación de personal, los cambios, 
transferencias y promociones de los mismos.   
- Identifica las necesidades de capacitación, perfeccionamiento y 
retroalimentación. 
- Permite cuantificar el potencial no aprovechado. 
- Permite además, gestionar eficientemente la información sobre cada una 
de las áreas y el personal asignado.  
- Se identifica los errores del diseño del puesto y reformularlo. 
-  Se puede gestionar eficientemente los desafíos externos que se 
presentan en la organización. 
 
g. Preparación de las Evaluaciones de Desempeño Laboral 
Su objetivo es describir exactamente y de una forma confiable el como el 
trabajador lleva a cabo sus actividades que han sido asignadas según su 
puesto, para ello las evaluaciones se realizan directamente en el puesto 
(Nogales, 2012). 
Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluación 
del desempeño:” 
a) Se requieren siempre de estándares de desempeño. 
b) Se debe medir el desempeño continuamente. 
c) Se debe evitar los elementos subjetivos en el evaluador, de tal manera 
que se busca evitar: prejuicios, efectos coyunturales, tendencia central, 
el efecto halo, la interferencia de subconscientes y los métodos de 
reducción de distorsiones. 
 
Además, se puede evaluar el desempeño pasado del colaborador y las 
acciones que apoyan el futuro del mismo (Nogales, 2012). 
h. Sistemas de Evaluación de Desempeño Laboral 
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Según Strauss citado por Nogales (2012), se puede adoptar cualquier 
sistema evaluativo del desempeño, buscando que este sea válido y 
confiable y también sea aceptado en función a su efectividad. Debe permitir 
además implementar un mecanismo de retroalimentación y ser flexible tal 
manera de realizar ajustes en sus escalas de medición   (Nogales, 2012). 
A fin de uniformizar el procedimiento, es un área de la empresa la 
encargada de realizar las evaluaciones del desempeño, la cual facilita la 
centralización y disposición futura de la información (Nogales, 2012). 
Según Robbins citado por Nogales (2012), las unidades encargadas de la 
gestión del personal  pueden emplear diferentes instrumentos y enfoques 
de medición según el nivel jerárquico del puesto laboral y es frecuente que 
el superior inmediato sea el encargado de asignar las puntuaciones de 
desempeño, por su ubicación y conocimiento. 
i. Implicaciones del Proceso de Evaluación 
Según Nogales (2012), los sistema de evaluación y sus procedimientos son 
responsabilidad del parea de personal (Nogales, 2012). 
“Se pueden utilizar otros métodos para la evaluación del desempeño 
pasado, en caso de que la función esencial del sistema consista en el 
suministro de retroalimentación” (Nogales, 2012). 
j. Mediciones del Desempeño 
 
 “Calificación de Labores: Evaluación del desempeño, requiere también 
disponer de mediciones del desempeño, que son los sistemas de 
calificación de cada labor” (Nogales, 2012). “Para estimar como se 
desempeña un trabajador en su puesto el evaluador utiliza las 
mediciones para calificar su rapidez y su habilidad, para calificar los 
elementos esenciales que determinan el desempeño” (Nogales, 2012). 
 “Observación directa e indirecta: Las observaciones del desempeño 
pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta, la observación 
directa ocurre cuando quien califica el desempeño lo ve en persona” 
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(Nogales, 2012). “La observación indirecta, ocurre cuando el evaluador 
debe basarse en otros elementos” (Nogales, 2012). 
 “Objetividad en las mediciones: Las mediciones objetivas del 
desempeño, son las que resultan verificables por otras personas” 
(Nogales, 2012). 
 “Subjetividad en las mediciones: Las mediciones subjetivas del 
desempeño, son las calificaciones no verificables, que pueden 
considerarse opiniones del evaluador” (Nogales, 2012). 
 
k. Nivel de Responsabilidad por la Evaluación del Desempeño 
“La responsabilidad por el procesamiento de la verificación, medición y 
seguimiento del desempeño humano es atribuida a diferentes órganos 
dentro de la empresa, acorde con la política de Recursos Humanos 
establecida” (Nogales, 2012). 
Puede existir una centralización para la Evaluación del Desempeño, en 
cuyo caso se atribuye a un órgano perteneciente al área de Recursos 
Humanos; en otros casos puede ser atribuida a una Comisión de 
Evaluación del desempeño, en la que la centralización cuenta con 
participación de evaluadores de diversas áreas de la empresa, o puede 
realizarse totalmente descentralizada, fijándose en la persona del 
empleado, con alguna parte de control por parte del superior directo”. 
(Nogales, 2012) 
“Generalmente, se utiliza un sistema centralizado en cuanto al proyecto, 
construcción e implantación del sistema y descentralizado en cuanto a la 
aplicación y ejecución” (Nogales, 2012). 
 
2.2.2.3. Dimensiones 
Según Chiavenato. “El desempeño laboral del empleado tiene las 
siguientes dimensiones” (Chiavenato, 2002): 
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“Productividad (lo que se ha logrado); características Personales (cómo se 
ha logrado, la conducta) y Pericia (habilidad)” (Chiavenato, 2002). 
 “Productividad: Puede medirse mediante logros laborales específicos” 
(Chiavenato, 2002). 
 “Características personales: Pueden ser la motivación, aceptación de 
crítica, colaboración, iniciativa, responsabilidad y el aspecto personal 
(aseo y vestimenta). La evaluación de las características personales es 
útil; pero algunas veces reflejan más la relación personal con el capataz 
que el desempeño de tareas. Cuando las características personales 
forman parte de la evaluación de desempeño, dichos rasgos deben 
relacionarse con la tarea. Werther y Davis citado por Chiavelo (2002), 
establecen que a menudo, una característica personal puede convertirse 
en un logro” (Chiavenato, 2002). “En lugar de referirse a la 
responsabilidad (característica personal) de un trabajador, por ejemplo, 
puede tomarse en cuenta la calidad de sus informes sobre las tareas 
terminadas (productividad)” (Chiavenato, 2002). 
 “Pericia: Es la capacidad, conocimientos y habilidades. Es importante 
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2.3. Marco Conceptual 
Gestión: Comprende, la dirección, administración de los recursos, orientados 
a la consecución de los objetivos trazados por la unidad de operativa o 
productiva. Para ello debe implementarse acciones de coordinación, 
motivación y articulación de los diferentes recursos con los que se cuenta 
para tal fin (personas, materiales, maquinarias, infraestructura y capital 
financiero), con la finalidad de garantizar un proceso eficaz y eficiente 
(Román, 2012). 
Modelo: Un modelo es un patrón a seguir, una guía que incluye las pautas 
para implementar los diferentes procesos que permitirán cumplir con los 
objetivos trazados. Un modelo de gestión de personas, debe estar orientado a 
logra el confort, garantizar la seguridad e incluir temas de responsabilidad 
social empresarial o institucional (Osorio, 2011). 
Incentivos: Un buen desempeño del colaborador debe ser de alguna manera 
compensado, cada unidad productiva estipula los diferentes incentivos a sus 
trabajadores, como asensos, vacaciones, bonificaciones por productividad e 
incluso incrementos salariales, dependiendo de las políticas de la institución. 
Desempeño Laboral: Para determinar si el colaborador está cumpliendo con 
las tareas asignadas y su colaboración es la adecuada con la empresa, debe 
evaluarse su desempeño. Debe tenerse en cuenta que la evaluación 
desempeño, no busca sancionar, ni separar al trabajador, sino por el 
contrario, identificar las causas, para plantear soluciones y reforzar los 











































3.1. Tipo de estudio 
El tipo de investigación es Descriptivo – Propositivo: 
Según Pérez (2009) el diseño de investigación descriptiva es un método 
válido para la investigación de temas o sujetos específicos y como un 
antecedente a los estudios más cuantitativos, luego, es propositiva porque a 
partir de un diagnóstico, propone una alternativa de solución al problema 
encontrado. 
3.2. Diseño de estudio 
El diseño es no experimental – transversal: 
Se trata de una investigación no experimental, puesto que no se ha 
manipulado deliberadamente las variables independientes y solo nos hemos 
limitado a observar fenómenos para luego diseñar la propuesta (Hernández et 
al. 2014 p. 154). El diseño de la presente investigación es de corte-transversal 
dado que se recopilaran los datos en un momento único. 
Se utiliza el diseño: 
 
                    
 
 
3.3. Hipótesis  
LEYENDA 
M :  Muestra de estudio. 
OI :  Observación inicial. 
FT :  Fundamentación teórica. 
P : Propuesta. 
 
 
P:    Propuesta. 
                                                               
                                    





Para la presente investigación no se ha planteado hipótesis, por ser un 
estudio descriptivo con propuesta, las cuales el planteamiento de la misma 
tiene carácter opcional (Hernández et al., 2006). 
3.4. Variables 
 
3.4.1. Variable independiente: Modelo de gestión de incentivos estratégicos. 
Definición conceptual: 
El modelo es un sistema incentivos, incluye una serie de medidas que motiven 
y orienten el comportamiento de los trabajadores de la Municipalidad, para 
que no se desvíen de los estándares esperados, a evitar la repetición de 
dichos comportamientos (Chiavenato, 2002). 
Definición operacional: 
Es un conjunto de pasos que conforman un proceso para mejorar el 
desempeño laboral como políticas de incentivos monetarios y no monetarios 
para motivar al colaborador de una institución, en este caso la Municipalidad 
de Provincial de Chachapoyas.” 
3.4.2. Variable dependiente: Desempeño laboral. 
Definición conceptual: 
Consiste en medir el comportamiento del colaborador, orientado lograr los 
objetivos de la institución; es decir consiste en la comparación de los objetivos 
individuales con los objetivos institucionales (Chiavenato, 2002). 
Definición operacional: 
Es la evaluación del trabajador a través de sus competencias laborales que 
éste tenga y que evidencia en su labor diariamente en base a los indicadores 
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- Contribuye al esfuerzo positivo del comportamiento esperado.  
- Plantea políticas de capacitación en otras instituciones que 
poseen mayor experiencia en el rubro. 
 
- Fortalece e incrementa el desempeño excelente. 
- Desarrolla políticas de recompensa  monetaria 






















- Logros laborales específicos 
- Maneja varios proyectos a la vez 











- Logros laborales  
- Trabaja organizadamente 
- Requiere supervisión mínima 
- Trabaja en equipo 
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- Capacidad, conocimiento y habilidades 
- Participa en reuniones 
- Comunica a todos en su área el éxito en el cumplimiento de 
objetivos 
- Demuestra dotes de liderazgo 
- Motiva a su equipo para conseguir los objetivos 
- Entiende las funciones y responsabilidades del puesto 







3.5. Población Muestral 
 




Población. La población de estudio estuvo conformada por todos los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas. 
 
Muestra. Se trabajó con todos los trabajadores de la Municipalidad 
provincial de Chachapoyas, al año 2016.  
         En la población muestral, se utilizó la encuesta para los (50) trabajadores 
que conforman la población y por ende la muestra, siendo debidamente 
llenado el test por todos ellos.  
Tabla 1. Población de trabajadores de la municipalidad provincial de 
Chachapoyas - Amazonas 2016” 
UA N % 







3.6. Método de Investigación 
“Los métodos utilizados en esta investigación fueron:” 
Análisis: se empleó el análisis puesto que a partir de los resultados 
generales, se descompone en cada una de sus partes y cualidades 
(Hernández et al., 2006). 
Síntesis: También se empleó la síntesis, puesto que a partir de resultados 
individuales, se realizaron extrapolaciones a el conjunto de trabajadores de la 
municipalidad de provincial de Chachapoyas (Hernández et al., 2006). 
Inductivo: a partir de resultados particulares, se asume posturas generales; 
se estudió la situación de cada uno de los trabajadores de la municipalidad 
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provincial de Chachapoyas y los resultados son extrapolados a toda la 
población de estudio (Hernández et al., 2006). 
Deducción: Para desarrollar la propuesta, se tuvo que tomar como válidso los 
resultados de toda la población y se su puso el mismo comportamiento en 
cada uno de los trabajadores de la institución (Hernández et al., 2006). 
3.7. Técnicas y procedimientos  de recolección de datos 
Las técnicas siguientes se utilizaron para adquirir la información necesaria en 
la investigación: 
En Técnicas de Gabinete: 
Dentro de las técnicas de gabinete se utilizaron las siguientes: 
- La búsqueda de bibliografía en bibliotecas e internet. 
- Elaboración del instrumento. 
- La escritura. 
- La recolección y el análisis de encuesta. 
- Clasificación de los datos mediante la codificación y tabulación. 
- Procesamiento de los datos. 
- Análisis, elaboración e interpretación de los datos 
- Redacción del informe que contiene los resultados de la investigación 
Investigación documental. Se consultaron varios textos para comprender la 
teoría de la gestión estratégica y el diseño de modelos de gestión, para a 
partir de ello, pueda realizarse el diagnóstico y el planteamiento de la 
propuesta de un nuevo modelo de gestión. 
Técnicas de Campo 
Encuesta:  
Instrumento cuantitativo de la investigación, mediante la consulta a todos los 
trabajadores que laboran en la entidad encuestada, el recurrente como 
investigador realiza la encuesta directamente con la ayuda de un cuestionario, 




Se utilizó el cuestionario del TEST DE DESEMPEÑO LABORAL, elaborado 
por el autor que consta de 5 calificativos: Excelente, muy bueno, bueno 
regular y pobre, los cuales contiene 20 ítems, en sus dimensiones de: 
Productividad, características personales y pericia.   
3.8. Métodos de análisis de datos 
- Las tablas y gráficos fueron procesados y presentados utilizando el software 
estadístico SPSS versión 22 el cual sirvió para realizar el procesamiento de la 
información, sacar la confiabilidad del instrumento de la encuesta. 
- La hoja de cálculo Excel 2016, sirvió para la elaboración de tablas simples y 
de doble entrada, cuadros y gráficos. 





















































4.1. Análisis de resultados 
 
Tabla Nº 01. Nivel de desempeño laboral en la dimensión productividad de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas - 
Amazonas 2016.  
Dimensión Puntaje Personal 
Productividad 
Desempeño mínimo  
Recuento 6 











% dentro de 
GRUPO 
34,0% 
Total Recuento 50 
% dentro de 
GRUPO 
100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial 
de Chachapoyas - Amazonas (2016). 
Figura Nº 01: Nivel de desempeño laboral en la dimensión productividad de los 












En la tabla y figura Nº 01 se muestra el nivel de desempeño laboral en la 
dimensión productividad, como sigue:  
6 (12,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño mínimo; seguido de 27 
(54,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño medianamente 
satisfactorio y 17 (34,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño 
satisfactorio. 
 
Tabla Nº 02. Nivel del desempeño Laboral en la dimensión características 
personales de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
Chachapoyas - Amazonas 2016 
Dimensión Puntaje Personal  
Características 
personales 
Desempeño mínimo  
Recuento 6 











% dentro de 
GRUPO 
24,0% 
Total Recuento 50 
% dentro de 
GRUPO 
100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial 





Figura Nº 02. Nivel del desempeño Laboral en la dimensión características 
personales de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
Chachapoyas - Amazonas 2016 
En la tabla y figura Nº 02 se muestra el nivel de desempeño laboral en la 
dimensión características personales, como sigue:  
6 (12,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño mínimo; seguido de 32 
(64,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño medianamente 
satisfactorio y 12 (24,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño 
satisfactorio,  
Tabla Nº 3. Nivel del desempeño Laboral según la dimensión Pericia de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas - 
Amazonas 2016 
Dimensión Puntaje Personal 
Pericia 
Desempeño mínimo  
Recuento 15 




% dentro de GRUPO 52,0% 
Desempeño satisfactorio 
Recuento 9 
% dentro de GRUPO 18,0% 
Total Recuento 50 
% dentro de GRUPO 100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial 









Figura Nº 03. Nivel del desempeño Laboral según la dimensión Pericia de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas - 
Amazonas 2016  
En la tabla y figura Nº 03 anterior se muestra el nivel de desempeño laboral en la 
dimensión pericia, como sigue:  
15 (30,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño mínimo; seguido de 
26 (52,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño medianamente 
satisfactorio y 9 (18,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño 
satisfactorio. 
Tabla Nº 4. Nivel del desempeño Laboral de los trabajadores de la municipalidad 







Desempeño mínimo  
Recuento 10 




% dentro de GRUPO 54,0% 
Desempeño satisfactorio 
Recuento 13 
% dentro de GRUPO 26,0% 
Total Recuento 50 
% dentro de GRUPO 100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la municipalidad provincial 










Figura Nº 04. Nivel del desempeño Laboral de los trabajadores de la 
municipalidad provincial de Chachapoyas - Amazonas 2016 
 
En la tabla y figura Nº 04 se muestra el nivel de desempeño laboral, como sigue:  
10 (20,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño mínimo; seguido de 
27 (54,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño medianamente 
satisfactorio y 13 (26,0%) los trabajadores tienen un nivel de desempeño 
satisfactorio. 
 
4.2. Discusión de resultados 
  
El desempeño laboral es un indicador importante que las organizaciones 
evalúan para saber si el trabajador está cumpliendo los intereses de la 
entidad. Muchas veces los trabajadores se desmotivan con frecuencia por 
diversas razones que pueden ser por factores personales o laborales. En este 
marco se realiza esta investigación que buscó identificar el nivel de 
desempeño laboral global de los trabajadores de la municipalidad provincial 
de Chachapoyas en Amazonas durante el año 2016. 
. 
Los hallazgos obtenidos fueron que el 54,0% de los trabajadores tienen un 
nivel de desempeño medianamente satisfactorio, dichos resultados son de 
gran preocupación para la institución debido a que más del 50% se asume 









Estos hallazgos se ven corroborados con Ruiz, Silva y Vanga (2010), en su 
investigación doctoral “Ética empresarial y el desempeño laboral en 
Organizaciones de Alta Tecnología (OAT)”. Concluye sugiriendo una 
reorientación de los esfuerzos internos a fin de proporcionar al empleado una 
mayor participación a cursos de capacitación, talleres o charlas donde se 
compartan conocimientos entre los integrantes de la organización, todo esto 
planificado y organizado de acuerdo a las necesidades individuales y grupales 
(Ruiz et al., 2008). 
 
Esto es muy importante para los trabajadores que se les incentive de 
diferentes formas capacitándolos o fortaleciendo su personalidad a través de 
charlas sobre temas como inteligencia emocional, formas de desarrollo 
laboral, entre otros. Analizando las dimensiones los resultados comprobaron. 
 
En la dimensión productividad el 54,0% de los trabajadores tienen un nivel de 
desempeño medianamente satisfactorio. 
 
En la dimensión características personales el 64,0% de los trabajadores 
tienen un nivel de desempeño medianamente satisfactorio. 
 
En el nivel de desempeño en la dimensión pericia, como sigue el 52,0% de los 
trabajadores tienen un nivel de desempeño medianamente satisfactorio. 
 
La dimensión más preocupante porque tiene mayor nivel de desempeño es la 
de características personales de ahí que estos resultados apuntan a 
desarrollar el modelo de gestión de incentivos estratégicos las competencias 
emocionales, etc. 
 
Podríamos contrastar con lo expuesto por Quintanilla (2012). En su 
investigación “Gestión por Competencias y desempeños Laborales en la 
Municipalidad de Ayacucho”. “que concluye que los trabajadores deben de ser 
acompañados en sus características personales para que se encuentren en 
óptimo desarrollo porque eso influye en su rendimiento laboral y constituye un 
progreso o retraso para la institución. 
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4.3. Organización del Modelo y fundamentación 
 
 
MODELO DE GESTIÓN DE INCENTIVOS ESTRATÉGICOS 
 
Considerando que un modelo es una construcción ideal y teórica que 
pretende representar la realidad, su representación gráfica constituye una 
mirada tridimensional, articulada, dinámica y de permanente interacción 
entre cada uno de sus elementos constitutivos que me permita visualizar lo 
que pretendo lograr, como trabajador nombrado y en la actualidad 
ocupando un cargo de funcionario – Gerente de Administración Financiera, 
tengo acercamiento directo a la Alta Dirección, como para convencer y 
persuadir, para que la propuesta presentada pueda ser gestionada y 






















































































































INGRESO PROCESO SALIDA 
TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN – 
HIGIENE DE HERZBERG - 2013 
 
 
TEORÍA DE RECOMPENSAS DE 
CHIAVENATO - 2002 
 
 
TEORÍA DEL TALENTO 




TEORÍA EVOLUCIÓN DE 







El Modelo de Gestión de Incentivos Estratégicos es el proceso por el que 
las personas progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por 
distintas tareas de reconocimiento que hace la institución a los trabajadores 
para motivar su desempeño laboral y fidelizarlo a su trabajo hasta que se 
haga competente. 
 
Existe una tendencia en la gestión estratégica de simplificar estructuras, 
razón por la cual, los ascensos de puesto ya no son incentivos eficaces o 
muchas veces son inaplicables por la nueva figura organizacional. 
 
En ese sentido, las organizaciones, en este caso la Municipalidad deberá 
socializar con sus colaboradores, que hay otras formas de incentivos y que 
además deberá implementarlos; sin olvidar que una estructura horizontal en 
la organización, podría provocar la sensación de estancamiento.  
 
Para ello, debe implementarse acciones que permitan plantear al trabajador 
nuevos retos y que además su responsabilidad frente a estos sean cada 
vez mayores. 
 
La naturaleza cambiante del entorno, hace además que los trabajadores 
busquen seguridad en sus capacidades, de tal manera que si se quedan 
sin el empleo, tengan la capacidad suficiente de conseguir otro de 
inmediato; es decir permanezcan empleables en todo momento. 
 
En consecuencia, la capacitación constante del personal, puede ser un 
incentivo enorme para lograr el compromiso de este con los objetivos de la 
institución. En la Municipalidad, si bien es cierto, no se trata de una 
institución con una elevada tasa de rotación de personal, esta podría 
implementar también estrategias de incentivos como capacitación continua; 
garantizando así la competitividad de los trabajadores y además la calidad 
en el servicio brindado al ciudadano. 
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La no implementación de esta estrategia, podría provocar la pérdida de 
interés del trabajador, en consecuencia, el abandono laboral por 
incorporarse en otras instituciones, sobre todo privadas, que si lo están 
implementando y el decremento de calidad del empleado público. 
 




Mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 
provincial de Chachapoyas-Amazonas 2016. 
OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
- Determinar los estándares de productividad de los servidores de la 
municipalidad provincial de Chachapoyas. 
 
- Establecer las características personales y el trabajo organizacional 
de los trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas. 
 
- Capacitar, sensibilizar y motivar a los trabajadores de la 
municipalidad a través de talleres con la participación directa y 
activa de los asistentes. 
 
IV. TEORIAS 
La teoría en que se sustenta la propuesta es la Teoría de Gestión de 
Deming, la cual está orientada a la mejora continua de los procesos en este 
caso el modelo de gestión de incentivos que se presenta busca unificar 
esfuerzos institucionales con otras entidades como municipios, gobierno 
regional, colegios profesionales, entre otros para validar el modelo e 
implementarlo pero bajo estrictos estándares de calidad en los cuales 
pueda ser efectivo y lograr el objetivo planteado.  




El modelo está basado en la ciencia y se relaciona con la obtención del 
conocimiento. Es el proceso de conocer y la principal idea es la verdad. 
Sus principales características son la objetividad y el rigor. La propuesta 
planteada por su parte deriva directamente de la ciencia, es el 
conocimiento científico que soluciona problemas en forma racional y 
metódica. 
Asimismo el trabajo investigativo se desarrolla bajo normativa del 
paradigma crítico positivo debido a que, para su elaboración se utiliza 
métodos cualitativos porque tiene como finalidad comprender e interpretar 
la realidad de su empresa. 
Herrera et al. (p. 21), lo identifican como la ruptura de la independencia y 
transformación social requiere de alternativas coherentes en investigación, 
una de ellas es el enfoque crítico positivo. Crítico porque cuestiona los 
esquemas molde de hacer investigación que están comprometidos con la 
lógica instrumental del poder, porque impugna las explicaciones reducidas 
a casualidad lineal. 
Positivo en cuanto la investigación no se detiene en la contemplación 
pasiva de los fenómenos, sino que además planea alternativas de 
soluciones construidas en un clima sin energía y pro actividad. Ese enfoque 
privilegia la interpretación, comprensión y explicación de los fenómenos 
sociales en perspectivas de totalidad. Busca la esencia de los mismos al 
analizarlos inmersos en una red de interrelaciones e interacciones en la 
dinámica de las contradicciones que generan cambios cualitativos 
profundos. 
PSICOLOGICA 
El modelo está sustentado en la “Teoría psicológica que se ocupa 
principalmente de los estímulos que inciden en los órganos sensoriales de 





La propuesta está basada en la axiología desde aquí es entonces que 
tenemos que identificar los valores ellos son la honestidad, la verdad, la 
lealtad, la solidaridad, la tolerancia, el respeto y la responsabilidad. Si 
analizamos, nos damos cuenta que estos son los valores perfectos para la 
persona, ser honesto que implica ser transparente, hablar con la verdad 
ante todo,  ser leales y agradecidos, solidarios con nuestro prójimo y ser 
felices con la felicidad del resto, ser tolerantes que es tener paciencia y 
calma ante las situaciones muchas veces favorables y no favorables de 
nuestra vida, respetarnos y respetar a los demás por conforme son, y 
responsables que nos dará el éxito deseado. 
 
VI. PILARES   
 
- Planificar: 
Es el proceso de organizar a futuro los aspectos que contendrá el 
modelo, previamente a un diagnóstico exacto de la problemática tratada, 
una vez realizado esto se establecerá puntos débiles y fortalezas que 
deben de tenerse en cuenta para el establecimiento del modelo. 
- Hacer 
Es la forma de actuar para implementar el modelo, el cual tendrá que ser 
en base a la planificación realizada y a la sustentación de la teoría. 
- Verificar 
Cuando se aplica los pasos planeados se debe cotejar con los objetivos 
y metas propuestas para alcanzar el objetivo propuesto. 
- Actuar 
Es la actuación en la que se desarrollan las personas que tienen que 





VII. PRINCIPIOS  
 
Los principios que deben cumplirse para hacer factible los incentivos son: 
 
Principio de relevancia: Los resultados de la Evaluación del Desempeño 
serán considerados como datos relevantes y significativos, para la 
definición de objetivos operativos y la identificación de indicadores que 
reflejen confiablemente los cambios producidos y el aporte de los 
trabajadores de la institución. 
2.-  Equidad y justicia: Evaluar el rendimiento de los trabajadores sobre la 
base del manual de clasificación de puestos institucional e 
interrelacionados con los resultados esperados en cada unidad o 
proceso interno, procediendo con justicia, imparcialidad y objetividad. 
 
3.- Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluación del Desempeño deben 
reflejar la realidad de lo exigido para el desempeño del puesto, con lo 
cumplido por los trabajadores en relación con los resultados esperados 
de su proceso interno y de la institución. 
 
4.- Objetividad: y transparencia: Defunción y divulgación entre todos los 
servidores de los criterios objetivos y técnicos empleados en la 
asignación de incentivos. 
 
5.-  Coherencia: La entidad deberá cumplir con lo establecido en el 
sistema de estimulas a través del plan de incentivos. 
 
6.- Confidencialidad: Administrar adecuadamente la información 
resultante del proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien 
esté autorizado a conocerla. 
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7.- Consecuencia: El Subsistema derivará políticas que tendrán incidencia 
en la vida funcional de la institución, de los procesos internos y en el 
desarrollo de los trabajadores y en su productividad. 
8.- Interdependencia: Los resultados de la medición desde la perspectiva 
del recurso humano, es un elemento de dependencia reciproca con los 
resultados reflejados por la institución, el usuario externo y los procesos 
o unidades internas. 
 
Otros principios que deben cumplirse en satisfacer las necesidades reales 
de la fuerza laboral así como beneficiar al mayor número posible de 
individuos. 
VIII. CARACTERISTICAS DEL MODELO 
Las características del modelo son: 
- Se aplicará para generar cambios personales y laborales en los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas. 
- Posee la ventaja que se pueden aplicar mediante diversas herramientas 
y técnicas vivenciales, con participación activa de los trabajadores. 
- Puede ser aplicable en cualquier contexto de la zona de influencia de 
estudio, previa sensibilización y motivación a los trabajadores. 
- Es flexible, adaptable e integral con todos los trabajadores, siendo su 
participación directa y personal utilizando el método enseñanza-
aprendizaje. 
- Este método coadyuva al rendimiento laboral y por ende al cumplimiento 
de objetivos y metas. 
Asimismo debe presentar estas tres (3) características: 
 
a).- Continuidad: Del contrato, a ese fin, la ley establece los periodos 
máximos dentro de los cuales se debe percibir su remuneración 
mensual, en relación con el aporte realizado por el trabajador, debe ser 
un medido en su calidad (capacidad técnica, responsabilidad, etc.) y 




b).- Conmutatividad: En cuanto a su equivalencia con la labor 
realizada. 
 
C.- Suficiencia: Que permita que el trabajador tenga condiciones de 
vida para sí y una familia tipo, mantener un nivel y género de vida 
compartible con la dignidad humana y con la mayor capacidad técnica 
adquirida. 
- Es por ello que la legislación hace que las remuneraciones sean 
costos fijos, existiendo una política de compensaciones que tenga 
estrecha relación el estado financiero de la organización con sus 

























Enseñanza y aprendizaje, 
escuchando y haciendo  
Utilizar una metodología de 
aprendizaje basada en: 








Jefe de Personal 
Lista de cotejo 
1). Coaching Enseñar a los jefes 
inmediatos a mejorar sus 
destrezas de trabajo 
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 









Jefe de Personal 
Lista de cotejo 
2). Toma de 
decisiones  
Guiar a los trabajadores 
en un proceso de toma 
de decisiones y 
resolución de problemas 
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 






Jefe de Personal 










asimilación y compromiso, 









Jefe de Personal 
Lista de cotejo 
4). PNL Que el trabajador 
conozca la información 




asimilación y compromiso, 









Jefe de Personal 





para optimizar la 
eficiencia de los 
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 







Jefe de Personal 








como persona y 
servidor 
Determinar sus intereses 
personales y laborales 
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 










Lista de cotejo 
1)Salud mental Promover el cuidado de la 
salud mental en los 
trabajadores para evitar 
enfermedades somáticos  
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 










Lista de cotejo 
2)Relaciones 
interpersonales 
Dar a conocer a los 
trabajadores la importancia 




asimilación y compromiso, 










Lista de cotejo 
3)Trabajo en equipo Dar a conocer a los 
trabajadores principios y 
técnicas del trabajo en 
equipo y de logro de 
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 












objetivos evaluación mesas. 
4)Empatía  Que el trabajador aprenda y 
desarrolle la habilidad  
Animación, motivación, 
metodología, facilitador, 
asimilación y compromiso, 










Lista de cotejo 
5)Taller de 
sensibilización a los 
trabajadores 




asimilación y compromiso, 










Lista de cotejo 
6) Taller vivencial Plantear una metodología 
de aprendizaje basada en: 
Observar, pensar, hacer y 
sentir. 
Formación de un equipo de 














El modelo de gestión de incentivos será evaluado a través de una escala 
valorativa cada año. 
La escala valorativa será una lista de cotejos que contendrá indicadores que 
evaluarán el cumplimiento de los objetivos, metas y actividades propuestos 
en el Plan Anual. 
Para esta investigación el modelo de gestión de incentivos, se iniciara su 
aplicación en el segundo bimestre del presente año, por encontrarse 
planificada en el periodo de un año. 
  
XI. VIGENCIA DEL MODELO  
El modelo será evaluado cada año según el desarrollo del plan laboral y 
profesional de los trabajadores de la municipalidad provincial de 
Chachapoyas.  
XII. RETOS QUE EXIGE EL MODELO  
Los retos que exige el modelo son: 
a. Consideración de plataformas de aplicación del modelo propuesto. 
b. Integración de herramientas tecnológicas para una mejor 
implementación del modelo.  
c. Actualización continua de las normas y procedimientos para su 
implementación. 
d. Instalación e implementación de una óptima infraestructura 
tecnológica 
e. Uniformidad en los procesos. 
f. Creación y revisión de políticas. 
g. Contratación de personal de apoyo y su capacitación. 







XIII. ALIADOS ESTRATÉGICOS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA: 
Para implementar la propuesta se debe considerar dos aliados siguientes: 
 
a)  Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, con quienes se 
debe coordinar para que la Oficina de Recursos Humanos efectúe 
capacitaciones y tallares vivenciales con los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial Chachapoyas, con la finalidad de actualizarlos 
para un mejor rendimiento laboral y como consecuencia cumplir con los 
objetivos y metas trazadas por la entidad. 
 
b) Con la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR, como entidad 
competente y rectora en el sistema de personal a nivel nacional, se debe 
efectuar las coordinaciones pertinentes, para que implemente a los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial Chachapoyas, realizando 
capacitaciones, concientizando y motivando a un mejor rendimiento 
laboral; mas aún que en el año 2018 continua el proceso de transferencia 
y/o pase de los trabajadores de los regímenes laborales público y privado 
al servir, para que los cargos sean desempeñados mediante la 
meritocracia y por ende incrementar los incentivos económicos, laborales 
y del bienestar del trabajador, pues en la práctica nos conviene a todos los 
servidores de la Municipalidad.  
  
 Dichas instituciones públicas coadyuvarán al mejoramiento, superación y 
motivación de los servidores que laboran en la Municipalidad, con la 
finalidad de tenerlos motivados e incentivados para un mejor rendimiento 
laboral según la propuesta planteada por el investigador, que repercutirá 









4.4. CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS 
 
CONCLUSIONES: 
Según los objetivos planteados se concluye: 
- El desempeño laboral de los servidores de la Municipalidad de 
Chachapoyas, es medianamente satisfactorio en un 54 %. 
- Los fundamentos teóricos que sustentan la propuesta se encuentran 
motivados en las teorías filosóficas, sociológicas y psicológicas.  
- El Modelo de Gestión de Incentivos Estratégicos propuesto, mejorará el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial 
de Chachapoyas, sustentado en la teoría de la gestión de recursos 
humanos y la opinión de expertos.” 
- El modelo de la técnica Delphi se encuentra validado en los aspectos 




- Que, para incrementar la productividad laboral de los trabajadores se 
tiene que incentivar personal y laboralmente mediante charlas y talleres 
vivenciales para que se mantengan motivados, incentivados y 
comprometidos con su entidad. 
- Que, la aplicación de la propuesta por parte de la entidad debe estar 
motivada en los fundamentos filosóficos, sociológicos y psicológicos de 
los trabajadores que presten los servicios, teniendo en cuenta los 
valores de honestidad, solidaridad y respeto. 
- Que, el titular de la entidad implemente el nuevo modelo de gestión de 
incentivos estratégicos, para mejorar el desempeño laboral en los 
trabajadores de la municipalidad provincial de Chachapoyas – 
Amazonas 2016. 
- Que, al implementarse la propuesta de incentivos a los trabajadores se 
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Ficha Técnica del Instrumento de Recolección de Datos 
1. Nombre  
del instrumento  
- Evaluación del Desempeño Laboral   
2. Autor - Mg. Rosas Carranza Guevara 
3. Año - 2016 
4. Tipo de 
instrumento 
- Cuestionario 
5. Niveles de 
aplicación 
- Nivel de Desempeño Laboral 
6. Tipo de 
reactivos 
- Preguntas cerradas y selección única. 
7. Administración 
- Aplicación a los trabajadores de la 
municipalidad provincial de Chachapoyas - 
Amazonas. 
8. Duración - 30 minutos.  
9. Validación  - A juicio de tres expertos  
10. Muestra piloto  
- Aplicación del instrumento para evaluar el nivel 
de desempeño laboral para determinar la 
confiabilidad. 
11. Confiabilidad - Alfa de Cronbach 0,961 
12. Materiales 
- Instrumento impreso 
- Lapicero 
13. Áreas que mide 
- Productividad  
- Características Personales 
- Pericia 
14. Significancia 
- El instrumento consta 20 ítems de opinión que 






TEST DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
1 - Excelente: El trabajador cumple de forma excelente el aspecto a evaluar. 
2 - Muy bueno: El trabajador cumple sobradamente el aspecto a evaluar. 
3 - Bueno: El trabajador cumple bien el aspecto a evaluar. 
4 - Regular: El trabajador cumple con algunos problemas el aspecto a evaluar. 
5 - Pobre: El trabajador no cumple con el aspecto a evaluar. 
  
Nº ÍTEMS PUNTAJES 
PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 
1 
CONSIGUE LOS OBJETIVOS QUE SE PROPONE EN SU 
TRABAJO 
     
2 
MANEJA Y CUMPLE LOS DIVERSOS PROYECTOS 
PROPUESTOS 
     
3 ALCANZA  LOS ESTÁNDARES DE CALIDAD      
CARACTERISTCAS PERSONALES  
4 SE ORGANIZA PARA CUMPLIR CON SU TRABAJO      
5 
REQUIERE DEL MONITOREO DEL ESPECIALISTA PARA 
CUMPLIR CON SU TRABAJO 
     
6 
ES CAPAZ DE IDENTIFICAR PROBLEMAS Y 
SOLUCIONARLOS 
     
7 REACCIONA EFICAZMENTE  ANTE LAS DIFICULTADES      
8 SABE TRABAJAR EN EQUIPO      
9 AYUDA A SU EQUIPO      
10 
ES EQUILIBRADO EN EL TRABAJO EN EQUIPO Y 
ENTIENDE A LOS DEMÁS 
     
11 SE COMUNICA ASERTIVAMENTE EN EL EQUIPO      
PERICIA 
12 COMPARTE SUS IDEAS EN EL EQUIPO      
79 
 
13 PARTICIPA ACTIVAMENTE EN LAS REUNIONES      
14 SABE ESCUCHAR CUANDO LE HABLAN SUS JEFES      
15 
TRANSMITE BIEN LOS OBJETIVOS A LOS INTEGRANTES 
DE SU ÁREA 
     
16 
COMUNICA A TODOS EN SU ÁREA EL ÉXITO EN EL 
CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 
     
17 DEMUESTRA DOTES DE LIDERAZGO      
18 MOTIVA A SU EQUIPO PARA CONSEGUIR LOS OBJETIVOS      
19 
ENTIENDE LAS FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL 
PUESTO 
     
 
20 
POSEE LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES 
NECESARIOS PARA EL PUESTO 


























TABLA DE ESPECIFICACIONES 
 
Evaluación del Desempeño Laboral   
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Mg. Rosas Carranza Guevara  
- Tipo de instrumento  : Cuestionario, tipo escala valorativa  
- Niveles de aplicación  : A los trabajadores de la municipalidad 
provincial de  
      Chachapoyas – Amazonas. 
- Administración   : Individual. 
- Duración    : 30 minutos. 
- Materiales    : Un ejemplar, instrumento impreso, 
lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor. 
II. Descripción y propósito: 
El instrumento que se utiliza consta de 20 ítems, que están comprendidos en 
las dimensiones de la variable independiente que son: productividad, 
características personales y pericia 









Nº de Ítems Puntaje 














VALIDACIONES DEL MODELO 
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